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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ 
คุณภาพชีวิตการท�างาน ความเครียด กับผลการปฏิบัติงาน และปัจจัยทั้งหมดสามารถร่วมกัน 
ท�านายผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ กลุ ่มตัวอย ่างท่ีใช ้ในการศึกษาคร้ังนี้ 
จ�านวน 202 คน เก็บรวมรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอย 
แบบพหุคูณแบบ Stepwise ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวและแบบราชการ 
และคุณภาพชีวิตการท�างานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในทางบวก อย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 การรัรู ้วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติและแบบมุ่งผลส�าเร็จมีความสัมพันธ ์
กับผลการปฏิบัติงานในทางบวกและทางลบ ตามล�าดับ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว แบบมุ ่งผลส�าเร็จและแบบราชการ และคุณภาพชีวิต 
การท�างานด้านค่าตอบแทนที่ ยุติธรรมและเพียงพอ สามารถร่วมกันพยากรณ์ผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานขายทางโทรศัพท์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ค�ำส�ำคัญ: วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท�างาน ความเครียด ผลการปฏิบัติงาน
Abstract
The objectives of this research were to study: the relationship between perceived 
organizational culture, quality of work life, stress and job performance; and factors could predict 
job performance of telemarketing representatives. The samples used in the research consisted 
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of 202 telemarketing representatives. Percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product 
moment correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis were used for data 
analysis.Results showed that: adaptability and bureaucratic of perceived organizational culture 
and overall quality of work life were positively correlated with job performance (p < 0.01), clan 
of perceived organizational culture was positively correlated with job performance (p < 0.05), 
only mission of perceived organizational culture was negatively correlated with job performance 
(p < 0.05); and adaptability, mission, bureaucratic of perceived organizational culture, and 
adequate and fair compensation of quality of work life could be used to predict job performance 
(p < 0.01).
Keywords: Organizational Culture, Quality of Work Life, Stress and Job Performance
บทน�า
เป็นท่ีทราบกันดีอยู่แล้วว่า การเจริญเติบโต 
ของเศรษฐกิจไทยตั้ งแต ่ต ้นป ี พ.ศ. 2554 
ที่ ผ ่ านมามีป ั จจัยต ่ างๆ ที่ ส ่ งผลกระทบต ่อ 
การด�าเนินธุรกิจของภาคเอกชนมาอย่างต่อเนื่อง 
อาทิ ปัญหาหน้ีสาธารณะของกลุ่มประเทศในทวีป
ยุโรป การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง อุทกภัย 
ล ้ ว น ส ่ ง ผ ล เ สี ย ห า ย ต ่ อ ห ล า ย ภ า ค ส ่ ว น 
เช่น ภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม บริการ 
และการท่องเที่ยว แต่ในธุรกิจประกันภัยนั้น 
กล่าวได้ว ่าสวนทางกับปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจ 
เนื่องจากประชาชนต ่างหันมาให ้ความสนใจ 
ท�าประกันภัยมากขึ้นเพราะช่วยคุ้มครองความเส่ียง 
ให้กับตนเองและครอบครัว 
การประกันภัยเป ็นส ่วนส�า คัญส ่วนหนึ่ ง 
ในการบริหารการเงิน เพราะเป็นวิธีที่ท�าให้สามารถ




ให ้ตามวงเงินที่ ระบุ ไว ้ ในกรมธรรม ์ บริษัท
ประกันภัยจึงมีความส�าคัญและบริษัทประกัน
ภัยกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้ เป็นบริษัท 
ที่ ได ้ รับการเ พ่ิมอันดับจากสถาบันจัดอันดับ 
ความน่าเชื่อถือ สแตนดาร์ด แอนด์ พัวร์ (S&P) 
ปรับจากระดับ A+ เป็นระดับ AA- การปรับ
เพิ่มอันดับดังกล่าวแสดงถึงความมั่นคงแข็งแกร่ง




ผู ้ ให ้บ ริการการประกันภัยระดับโลกราย อ่ืน 
นอกจากนี้ S&P ยังคาดการณ์ว่า บริษัทจะมีการ
เติบโตอย่างมากในเอเชียแปซิฟิก ลาตินอเมริกา 
และจีน โดยจะมีเบี้ยประกันภัยรับเพิ่มขึ้นอย่าง 














ตัวพนักงาน ผู ้บังคับบัญชาและองค์การ ท�าให้












ตลอดจนขนบธรรมเนียมประเพณีที่ มีอยู ่นั้น 
เ พ่ือกระตุ ้นให ้พนักงานเกิดความร ่วมมือกัน 
อย ่ างแท ้จริ ง ในการท� างาน และ ยังใช ้ เป ็น 
เครื่องมือในการประเมินผลการปฏิบัติ งานตลอดจน 
ใช้เป็นเครื่องมือควบคุมในการท�างาน [3] นอกจาก










ผลสูงสุดได้ [4] และอีกปัจจัยหนึ่งที่เกี่ยวข้องกับ 




ป ัจจัยด ้ านสัมพันธภาพของผู ้ ร ่ วมงาน [5 ] 






วิตกกังวล ก็จะท�าให้ผลการปฏิบัติงานแย่ลง [6] 
จากความส�าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา 
การ รับรู ้ วัฒนธรรมองค ์ การ คุณภาพชี วิ ต 
การท�างาน ความเครียด ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีอาจส่งผล 
ต ่ อ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ข า ย 
ทางโทรศัพท์ในบริษัทประกันภัยที่ท�าการศึกษา 
โดยบริษัทประกันภัยที่ผู ้ วิ จัยท�าการศึกษานี้ 
เป ็นบริษัทแรกที่มีช ่องทางการขายประกันภัย 
ผ่านทางโทรศัพท์ มีจ�านวนพนักงานขายประกันภัย 
มากท่ีสุด และมีการจ ่ายอัตราค ่าคอมมิชชัน 
สูงท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทประกันภัย
อื่นที่อยู ่ ในธุรกิจเดียวกัน โดยผู ้วิจัยจะน�าผล 
ท่ี ได ้จากการศึกษาในครั้ งนี้ ไปเป ็นแนวทาง 
ในการพัฒนาและส ่งเสริมการรับรู ้วัฒนธรรม
องค์การ คุณภาพชีวิตในการท�างาน การป้องกัน






พนั ก ง านขายทาง โทรศัพท ์  หมายถึ ง 
บุคลากรที่ท�างานอยู่ในองค์การมีหน้าที่เสนอขาย 
ป ร ะ กั น ภั ย ใ ห ้ แ ก ่ ลู ก ค ้ า ที่ ถื อ บั ต ร เ ค ร ดิ ต 
ผ่านช่องทางโทรศัพท์ เป็นพนักงานประจ�าโดยได้
รับค่าจ้างเป็นรายเดือนจากองค์การ
การรับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การ หมายถึ ง 
กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุ ้นแล ้วเกิดการ





อีกองค์การหนึ่ง โดยเลือกแนวคิดของ Daft [7] 
มาใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 
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-  วัฒนธรรมองค ์การแบบมุ ่ งผลส�า เร็จ 




- วัฒนธร รมองค ์ ก า ร แบบ เค รื อญาติ 
คือ การให้ความส�าคัญต่อการมีส ่วนร ่วมของ
พนักงาน เพ่ือให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมต่อ 
การเปลี่ยนแปลงจากภายนอก บรรยากาศในการ
ท�างานจะคล้ายครอบครัว มุ ่งเน้นความร่วมมือ 
ความเอาใจใส่เอ้ืออาทร 
- วัฒนธรรมองค ์การแบบราชการ คือ 
การให ้ความส�าคัญต ่อสภาพแวดล ้อมภายใน 
เน้นความคงเส้นคงวา เพื่อให้เกิดความม่ันคง 
ความมีระเบียบ มุ ่งการยึดถือและปฏิบัติตาม 
กฎระเบียบ พนักงานมีส่วนร่วมในการท�างานต�่า
ในการวัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัย 
ได ้สร ้ างแบบวัดการรับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การ 
ตามแนวคิดของดราฟ มีจ�านวนข้อค�าถาม 19 ข้อ 
เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ เป็นข้อค�าถามทั้งทางบวก 
และทางลบ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ถ้าเป็น
ข้อค�าถามเชิงบวกค�าตอบเห็นด้วยอย่างยิ่งให้ 
5 คะแนน เห็นด้วยให้ 4 คะแนน เห็นด้วย 
ปานกลางให้ 3 คะแนน ไม่เห็นด้วยให้ 2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งให้ 1 คะแนน และถ้าเป็น 
ข้อค�าถามทางลบจะให้คะแนนกลับกัน ผู้ตอบจะได้




คุณภาพชีวิตการท�างาน หมายถึง การบริหาร 
ชีวิตให้เจริญก้าวหน้าโดยการสร้างสมดุลระหว่าง
งานและชีวิตของบุคคล โดยเลือกแนวคิดของ
วอลตัน อ ้างอิงใน ส�านักงานคณะกรรมการ 
ข ้าราชการพลเรือน [8] มาใช ้ในการศึกษา 






















ใ น ก า ร วั ด คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ก า ร ท� า ง า น 
ผู ้วิจัยได้สร ้างแบบวัดคุณภาพชีวิตการท�างาน 
ตามแนวคิดของวอลตัน อ้างอิงใน ส�านักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน [8] มีจ�านวน 
ข้อค�าถาม 41 ข้อ เป ็นแบบวัดมาตราส ่วน
ประมาณค ่ า  (Ra t i ng Sca l e ) 5 ระ ดับ 
เป็นข้อค�าถามท้ังทางบวกและทางลบ โดยมีเกณฑ์
การให้คะแนน ถ้าเป็นข้อค�าถามเชิงบวกค�าตอบ
จริงมากที่สุดให้ 5 คะแนน จริงให้ 4 คะแนน 
จริงปานกลางให้ 3 คะแนน จริงน้อยให้ 2 คะแนน 
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ไม่จริงเลยให้ 1 คะแนน และถ้าเป็นข้อค�าถาม 
ทางลบจะให้คะแนนกลับกัน ผู้ตอบจะได้คะแนนอยู่









ในการวัดความเครียด ผู ้ วิจัยได ้ พัฒนา 
ข้อค�าถามจากแบบสอบถามของกรมสุขภาพจิต 
[9] มีจ�านวนข ้อค�าถาม 20 ข ้อ เป ็นแบบ
วัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
4 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ค�าตอบ 
เป็นประจ�าให้ 4 คะแนน เป็นบ่อยๆ ให้ 3 คะแนน 
เป ็นครั้ งคราวให ้ 2 คะแนน ไม ่ เคยเลยให ้ 
1 คะแนน ผู ้ตอบจะได ้คะแนนอยู ่ ระหว ่าง 
20 – 80 คะแนน ผู้ตอบที่ได้คะแนนสูงแสดงว่า 
มีความเครียดในระดับสูง ผู้ตอบที่ได้คะแนนต�่า
แสดงว่ามีความเครียดในระดับต�่า
ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลจากการท�างาน 
ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ โดยผลที่แสดงออก
มานั้นสามารถวัดความสามารถของแต่ละบุคคลได้
ในการวัดผลการปฏิบัติงาน ผู ้วิจัยพัฒนา 
ข้อค�าถามมาจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน
ขององค์การ โดยให้ผู ้บังคับบัญชาระดับต้นที่มี 
หน้าที่ควบคุมพนักงานโดยตรงเป็นผู ้ประเมิน 
มีข ้อค�าถาม จ�านวน 8 ข้อ โดยวัดเกี่ยวกับ 
คุณภาพงาน ยอดขาย และพฤติกรรมในการท�างาน 
เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) โดยจ�าแนกออกเป็น 5 ระดับ ค�าตอบ 
ดีเยี่ยมให้ 5 คะแนน ดีให้ 4 คะแนน ปานกลาง
ให้ 3 คะแนน พอใช้ให้ 2 คะแนน ต้องปรับปรุง
ให้ 1 คะแนน
วัตถุประสงค์ของการวิจัย




ประกันภั ยแห ่ งหนึ่ ง  2) เพื่ อศึ กษาความ
สามารถในการท�านายผลการปฏิบัติงานจากการ
รับรู ้วัฒนธรรมองค์การซึ่งจ�าแนกเป็น 4 ด้าน 












 ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ผลจากการท างานทัง้ในด้านปริมาณและคุณภาพ โดยผลที่แสดงออกมานัน้
สามารถวดัความสามารถของแต่ละบุคคลได ้
 ในการวดัผลการปฏบิตังิาน ผูว้จิยัพฒันาขอ้ค าถามมาจากแบบประเมนิผลการปฏบิตังิานขององคก์าร โดยให้
ผูบ้งัคบับญชาระดบัต้นที่มหีน้าทีค่วบคุมพนักงานโดยตรงเป็นผู้ประเมนิ มขีอ้ค าถามจ านวน 8 ขอ้ โดยวดัเกี่ยวกบั 
คุณภาพงาน ยอดขาย และพฤตกิรรมในการท างาน เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยจ าแนก
ออกเป็น 5 ระดบั ค าตอบดเียีย่มให ้5 คะแนน ดใีห ้4 คะแนน ปานกลางให ้3 คะแนน พอใชใ้ห ้2 คะแนน ตอ้งปรบัปรุง
ให ้1 คะแนน 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธใ์นแต่ละดา้นของการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชวีติการท างาน ความเครยีด 
กบัผลการปฏบิตังิานของพนักงานขายทางโทรศพัทใ์นบรษิทัประกนัภยัแห่งหนึ่ง  2) เพื่อศกึษาความสามารถในการ
ท านายผลการปฏบิตัิงานจากการรบัรูว้ฒันธรรมองค์การซึง่จ าแนกเป็น 4 ด้าน คุณภาพชวีติการท างานจ าแนกเป็น  
8 ดา้น และความเครยีด ของพนกังานขายทางโทรศพัทใ์นบรษิทัประกนัภยัแห่งหนึ่ง 
ในการวจิยันี้มกีรอบแนวคดิทีไ่ดจ้ากการรวบรวมเอกสารจากแนวคดิวฒันธรรมองคก์ารของดราฟท ์คุณภาพ

















ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
การรบัรูว้ฒันธรรมองคก์าร 
 แบบปรบัตวั 
 แบบมุ่งผลส าเรจ็ 
 แบบเครอืญาต ิ
 แบบราชการ 
คณุภาพชีวิตการท างาน  
•  ค่าตอบแทนทีย่ตุธิรรมและเพยีงพอ 
•  สิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและสง่เสรมิคุณภาพ 
•  การพฒันาความสามารถ 
•  ความกา้วหน้าและมัน่คง 
•  การบรูณาการดา้นสงัคม 
•  ธรรมนูญในองคก์ร 







การวิ จั ยครั้ งนี้ เป ็นการวิ จั ย เชิ งปริมาณ 
มีขั้นตอนด�าเนินการวิจัย ดังนี้ ผู ้วิจัยน�าแบบ
วัดไปมอบให้กับเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคล
เพื่อส่งผ่านไปยังหัวหน้างานและพนักงานขาย









ใช ้ระยะเวลาในการด�า เนินการ 2 สัปดาห ์ 
แบบวัดที่แจกไปทั้งหมด 210 ฉบับ ได้กลับคืนมา 
205 ฉบับ แล ้วคัดเฉพาะแบบวัดที่สมบูรณ์ 




ประชากรที่ ใช ้ ในการวิจัยค ร้ังนี้  ได ้แก ่ 
พนกังานขายทางโทรศัพท์ในบริษทัประกนัภยัแห่งหนึง่ 
จ�านวน 422 คน จากการเปิดตารางส�าเร็จรูป 
ของ Krejcie and Morgan [10] ได้กลุ่มตัวอย่าง 
ที่เหมาะสมในการวิจัยคร้ังนี้ จ�านวน 202 คน 
จ ากนั้ น จึ ง ท� า ก า ร สุ ่ ม ตั ว อ ย ่ า ง แบบชั้ น ภู มิ 
(Stratified Random Sampling) โดยแบ่ง 
พนั ก ง านข ายต ามแผนกที่ พนั ก ง านสั ง กั ด 
ซึ่งแต่ละแผนกนั้นจะแยกตามประเภทบัตรเครดิต 
ท่ีพนักงานต้องเสนอขายประกันภัยทางโทรศัพท์ 
ต่อจากนั้นใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีจับสลาก 





เก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่
ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส ่วนบุคคล
ของพนักงาน ประกอบด้วย ข้อค�าถามเกี่ยวกับ 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน และระดับ 
การศึกษาสูงสุด เป็นแบบให้เลือกตอบและเติม
ข้อความ
ตอนที่ 2 แบบวัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ 
ผู ้วิจัยได้สร้างโดยการทบทวนวรรณกรรมตาม
แนวคิดของ Daft [7] ประกอบด้วยข้อค�าถาม
จ�านวน 19 ข้อ เป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยจ�าแนกออกเป็น 5 ระดับ 




แบบปรับตัว แบบมุ่งผลส�าเร็จ แบบเครือญาติ 
และแบบราชการ มีค ่าความเชื่อมั่น เท ่ากับ 
0.817, 0.788, 0.889 และ 0.912 ตามล�าดับ
ตอนท่ี 3 แบบวัดคุณภาพชีวิตการท�างาน 
ซึ่งผู ้วิจัยได ้สร ้างโดยการทบทวนวรรณกรรม 
ตามแนวคิดของวอลตัน อ้างอิงใน ส�านักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน [8] ประกอบด้วย 
ข ้ อค� าถามจ� านวน 41 ข ้ อ  เป ็ นแบบวั ด
มาตราส่วนประมาณค่า โดยจ�าแนกออกเป็น 
5 ระดับ คือ จริงมากที่สุด จริง จริงปานกลาง 











ระหว่างชีวิตงานกับด้านอื่นๆ เท่ากับ 0.7333 
และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชนเท่ากับ 
0.8798
ตอนที่ 4 แบบวัดความเครียด ผู้วิจัยพัฒนา
ข้อค�าถามมาจากแบบสอบถามของกรมสุขภาพจิต 
[9] โดยวัดเกี่ยวกับความเครียดที่ส่งผลต่อความ
ผิดปกติของร่างกาย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านร่างกาย 
ด้านจิตใจ ด้านพฤติกรรม ประกอบด้วยข้อค�าถาม
จ�านวน 20 ข้อ ค�าถามเป็นแบบวัดมาตราส่วน
ประมาณค่า โดยจ�าแนกออกเป ็น 4 ระดับ 
คือ เป ็นประจ�า เป ็นบ ่อยๆ เป ็นคร้ังคราว 
ไม่เคยเลย เมื่อน�าไปตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น 





 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มขี ัน้ตอนด าเนินการวจิยั ดงันี้ ผูว้จิยัน าแบบวดัไปมอบใหก้บัเจา้หน้าที่
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งผ่านไปยังหัวหน้างานและพนักงานขายประกันภัยแต่ละแผนก โดยแบบวดัการรับรู้
วฒันธรรมองค์การ แบบวดัคุณภาพชวีติการท างาน และแบบวดัความเครยีดแจกให้กบัพนักงานขายประกนัภยัตาม
รายชื่อทีไ่ดจ้ากการสุ่มจบัฉลาก และแบบวดัผลการปฏบิตังิานแจกใหก้บัหวัหน้างานระดบัต้นเป็นผูป้ระเมนิ พรอ้มทัง้
ชีแ้จงวธิกีารแจกและการท าแบบวดัอย่างชดัเจน โดยหวัหน้างานแต่ละแผนกเป็นผู้รวบรวมแบบวดัคนืจากพนักงาน 
และสง่ต่อใหก้บัเจา้หน้าทีฝ่า่ยทรพัยากรบุคคล ใชร้ะยะเวลาในการด าเนินการ 2 สปัดาห ์แบบวดัทีแ่จกไปทัง้หมด 210 
ฉบบั ไดก้ลบัคนืมา 205 ฉบบั แลว้คดัเฉพาะแบบวดัทีส่มบูรณ์ จ านวน 202 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 96.20 หลงัจากนัน้
ผูว้จิยัจงึน าขอ้มลูทีไ่ดม้าวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิ
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนักงานขายทางโทรศพัท์ในบริษทัประกนัภยัแห่งหนึ่ง จ านวน 422 
คน จากการเปิดตารางส าเรจ็รูปของ Krejcie and Morgan [10] ไดก้ลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสมในการวจิยัครัง้นี้จ านวน 
202 คนจากนัน้จงึท าการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) โดยแบ่งพนักงานขายตามแผนก 
ทีพ่นักงานสงักดั ซึง่แต่ละแผนกนัน้จะแยกตามประเภทบตัรเครดติทีพ่นักงานต้องเสนอขายประกนัภยัทางโทรศพัท ์
ต่อจากนัน้ใชว้ธิกีารสุม่อย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวธิจีบัสลาก  
 
                                                                                            n = 202 
 
                                                   n = 101                                                                                                        n = 101 
 
 
n = 25    n = 25         n = 25         n = 26                                             n = 26         n = 25         n = 25            n = 25 
ภาพท่ี 2 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละชัน้ภูม ิ
 
 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู แบ่งออกเป็น 5 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามปจัจยัสว่นบุคคลของพนกังาน ประกอบดว้ย ขอ้ค าถามเกีย่วกบั เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส อายุงาน และระดบัการศกึษาสงูสดุ เป็นแบบใหเ้ลอืกตอบและเตมิขอ้ความ 
 ตอนที่ 2 แบบวดัการรบัรู้วฒันธรรมองค์การ ผู้วจิยัได้สร้างโดยการทบทวนวรรณกรรมตามแนวคิดของ 
ดราฟท ์[7] ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 19 ขอ้ เป็นแบบวดัมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยจ าแนก
ออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิง่ เหน็ด้วย เห็นด้วยปานกลาง ไม่เห็นด้วย ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง เมื่อน าไป
ตรวจสอบค่าความเชื่อมัน่โดยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา พบว่า แบบวดัการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารแบบปรบัตวั 
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ตอนที่ 5 แ บ บ วั ด ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
ผู ้วิจัยพัฒนาข้อค�าถามมาจากแบบประเมินผล
การปฏิบัติงานขององค์การ โดยให้ผู้บังคับบัญชา
ระดับต ้นที่มีหน ้าที่ควบคุมพนักงานโดยตรง 
เป็นผู ้ประเมิน ประกอบด้วยข้อค�าถามจ�านวน 
8 ข้อ โดยวัดเกี่ยวกับคุณภาพงาน ยอดขาย 
และพฤติกรรมในการท�างาน ข้อค�าถามเป็นแบบ
วัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยจ�าแนกออก
เป็น 5 ระดับ คือ ดีเยี่ยม ดี ปานกลาง พอใช้ 
ต้องปรับปรุง เมื่อน�าไปตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น 
โดยวิธีการหาค ่าสัมประสิทธิ์แอลฟา พบว ่า 
มีค่าความเช่ือมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.899
ค่าสถิติที่ใช ้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลที่เป็นปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ ่มตัวอย่าง 
2) ค ่าเฉล่ีย (Mean) ใช ้ในการแปลความ
หมายของข้อมูลต่างๆ ของกลุ ่มตัวอย่าง 3) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ใ ช ้ ค ว บ คู ่ กั บ ค ่ า เ ฉ ลี่ ย เ พื่ อ แ ส ด ง ลั ก ษณ ะ 
การกระจายของข ้อมูล 4) ค ่า สัมประสิทธิ ์
สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร 5) การวิเคราะห์ถดถอยพหุ




จากผลการศึกษาพบว ่า กลุ ่ มตั วอย ่ าง 
ซึ่งเป็นพนักงานขายทางโทรศัพท์ในบริษัทประกัน
ภัยแห่งหนึ่ง จ�านวน 202 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีจ�านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 63.90 
มีอายุอยู่ระหว่าง 27 – 33 ปี จ�านวน 119 คน 
คิดเป ็นร ้อยละ 59 มีสถานภาพสมรสโสด 
จ�านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 81.10 มีอายุงาน
ต�า่กว่า 4 ปี จ�านวน 146 คน คดิเป็นร้อยละ 72.30 
และพนักงานส่วนใหญ่ส�าเร็จการศึกษาในระดับ






ตำรำงที่ 1 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท�างาน 
ความเครียด กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์ในบริษัทประกันภัย 
แห่งหนึ่ง
   ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับผล p
    กำรปฏิบัติงำนของพนักงำน (r)
กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กำร .141 .045*
 - แบบปรับตัว .185 .008**
 - แบบมุ่งผลส�าเร็จ                             -.159 .024*
  - แบบเครือญาติ .172 .015*
  - แบบราชการ .206 .003**
คุณภำพชีวิตกำรท�ำงำน .221 .002**
 - ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ .147 .037*
 - สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมคุณภาพ .140 .047*
  -การพัฒนาความสามารถของบุคคล .139 .048*
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ตำรำงที่ 1 (ต่อ)  
   ตัวแปร ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์กับผล p
    กำรปฏิบัติงำนของพนักงำน (r)
 - ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน .141 .045*
  - การบูรณาการด้านสังคม .143 .043*
  - ธรรมนูญในองค์การ .147 .037*
  - ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่นๆ .152 .031*
  - การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน .145 .039*
ควำมเครียด         .068 .334*
**P< 0.01 และ *P< 0.05
 จากตารางที่ 1 พบว่า การรับรู้วัฒนธรรม 
องค์การแบบปรับตัวและแบบราชการมีความ
สั มพั น ธ ์ ต ่ อ ผลกา รปฏิ บั ติ ง าน ในทา งบวก 
(r=0.185 และ 0.206 ตามล�าดับ, P<0.01) 
การรับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การแบบเครื อญาติ 
มีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงานในทางบวก 
( r = 0 . 1 7 2 ,  P < 0 . 0 5 )  แ ล ะ ก า ร รั บ รู  ้
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส�าเร็จมีความสัมพันธ์
ต ่อผลการปฏิบัติงานในทางลบ (r=0.159, 
P<0.05)
คุณภาพชี วิตการท�างานมีความสัมพันธ ์ 
ต ่อผลการปฏิบัติ งานในทางบวก โดยมีค ่ า 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r = 0.221, P < 0.01) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าคุณภาพชีวิต




ในงาน ด้านการบูรณาการด้านสังคม ธรรมนูญ 
ในองค์การ ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิต
ด้านอ่ืนๆ และด้านการเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับชุมชน 
มีความสัมพันธ ์ต ่อผลการปฏิบัติ งานในทาง
บวก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
(r=0.037, 0.047, 0.048, 0.045, 0.043, 
0.037, 0.031 และ 0.0039 ตามล�าดับ)
ความเครียดมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติงาน 
อย่างไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ 
ตำรำงที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้เทคนิค
วิธี Stepwise ของตัวแปรพยากรณ์ที่ท�านายผลการปฏิบัติงานของพนักงานขายทางโทรศัพท์
ในบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง
ตัวพยำกรณ์   B       Beta t   p
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว  .169       .164 2.081    .039*  
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลส�าเร็จ     -.453      -.449 -5.672     .000**
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบราชการ  .366       .348 4.026     .000**
คุณภาพชีวิตการท�างานด้านค่าตอบแทน .114       .129 1.978    .049*
    ที่ยุติธรรมและเพียงพอ
ค่ำคงที่  (Constant) = 3.212
  R = 0.439     R2 = 0.192       R2adj = 0.176          F = 11.739**
 **P<0.01 และ *P<0.05
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ไม ่ เ กิ น เกณฑ ์ที่ ก� าหนด คือ 0 .80 [11 ] 
จากนั้นน�าเข ้าสมการวิเคราะห์ถดถอย ซึ่งผล
การวิเคราะห์พบว่าการรับรู ้ วัฒนธรรมองค์การ






ทางโทรศัพท์ได้ร้อยละ 19.20 (R2=0.192) 
แ ล ะ มี ค ่ า สั ม ป ร ะ สิ ท ธ์ิ ส ห สั ม พั น ธ ์ พ หุ คู ณ 














1.1 ในส ่วนของการรับรู ้วัฒนธรรมองค ์
แบบปรับตัวนั้น อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขาย 



















การปฏิบัติงาน ดังที่ Robbins [13] กล่าวว่า 
องค ์การที่สนับสนุนให ้พนักงานท�างานเชิงรุก 
มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าเสนอความคิดเห็น 
แ ล ะ ก ล ้ า เ สี่ ย ง ใ น ก า ร ท� า ง า น ท� า ใ ห ้ เ กิ ด 
แนวความคิดใหม่ๆ ในการท�างาน สามารถน�ามา 
ปรับปรุงการท�างานให้ดีขึ้นได้ และสอดคล้องกับ 
งานวิ จั ยของ Eh tesham และคณะ [14 ] 
ได ้ท� าการศึกษาเรื่ องความสัมพันธ ์ ระหว ่ าง 
วั ฒน ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก า ร กั บ ผ ลก า รปฏิ บั ติ ง า น 
ก รณี ศึ ก ษ า ใ นมห า วิ ท ย า ลั ย ใ นป ากี ส ถ าน 





ต ่ า งช ่ วย เหลื อกันท� า งาน แบ ่ งป ันความ รู ้ 
ข่าวสารใหม่ๆ ในด้านประกันภัย ให้กับเพื่อนในทีม 
เพื่อที่จะได้พัฒนาความรู้และทักษะในการท�างาน
ให ้พร ้อมต ่อการเปลี่ ยนแปลงจากภายนอก 
มีบรรยากาศในการท� างานคล ้ ายครอบครั ว 
มคีวามรู้สกึเป็นกนัเอง ให้ความเอาใจใส่ช่วยเหลอืกนั 
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ท�าให ้พนักงานรู ้ สึกมีความสุขในการท�างาน 
มีบรรยากาศในการท�างานที่ดี จึงตั้งใจท�างาน 
ท�าให ้ผลการปฏิบัติงานดีตามไปด ้วย ดังนั้น
พนักงานที่มีการรับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การแบบ
เครือญาติจึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ

























ผลการปฏิบัติ งานดี เช ่นกัน ดังนั้นพนักงาน 
ที่มีการรับรู ้ วัฒนธรรมองค ์การแบบราชการ 
จึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
ดังที่ Cooke and Lafferty [17] กล่าวว่า องค์การ
ที่มีก� าหนดแบบแผน ที่พนักงานในองค ์การ 
ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด เพื่อให้เกิดความสงบ 
ลดความขัดแย ้ง สอดคล ้องกับงานวิจัยของ 
Ogbonna and Harris [18] ได้ท�าการศึกษาเรื่อง 
ภาวะผู้น�า วัฒนธรรมองค์การและผลการปฏิบัต ิ
ง านของบริ ษั ทต ่ า งๆ ในปร ะ เทศอั ง กฤษ 
ผลการวิจัยพบว่า การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ 
แบบราชการมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
1.4 การรับรู ้วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผล 
ส�าเร็จมีความสัมพันธ์ทางลบกับผลการปฏิบัติงาน 

















ในการท�างาน ท�าให้พนักงานขาดความมุ ่งมั่น 
ในการท�างานให้บรรลุผลส�าเร็จอีกด้วย [19] 
ในทางกลับกันถ้าพนักงานขายมีการรับรู้วัฒนธรรม 
องค์การแบบมุ ่งผลส�าเร็จต�่า อาจเนื่องมาจาก 
องค์การไม่ได้มุ่งกดดันเร่ือยอดขายเพียงอย่างเดียว 
แต ่องค ์การยั งให ้ความส�าคัญกับการพัฒนา 
และฝึกอบรม การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง 
หัวหน้างานกับลูกน ้อง การสร ้างบรรยากาศ 
ในการท�างานที่ดี ท�าให ้พนักงานมีความสุข 
ในการท�างาน ส ่งผลให ้ผลการปฏิบัติงานสูง 
ดังนั้นพนักงานที่มีการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การ 
แบบมุ ่ งผลส� า เ ร็ จจึ งมีความสัมพันธ ์ทางลบ 
กับผลการปฏิบัติงาน ดังที่ Locke and Latham 
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[20] กล่าวว่า องค์การที่มุ ่งเน้นความส�าคัญ
ไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน โดยการก�าหนดเป ้า
หมายเพื่อให้พนักงานสามารถก�าหนดทิศทาง
ก า รท� า ง าน ว ่ า ต ้ อ ง ล ง แ ร งม ากน ้ อ ย เพี ย ง
ใดจึ ง จะประสบความส� า เ ร็ จตาม เป ้ าหมาย 
การก�าหนดเป้าหมายที่ท้าทายจะท�าให้พนักงาน



















คอมมิชชัน ซ่ึงค ่ าคอมมิชชันนั้นถือได ้ว ่ าม ี
การจ่ายอย่างยุติธรรม โดยค�านวณจากยอดขาย 
ประกันภัย ซึ่งพนักงานขายที่ท�ายอดขายได ้
สูงจะได้รับค ่าคอมมิชชันสูงกว ่าพนักงานขาย 
ที่ท�ายอดขายได้น้อยกว่า ดังนั้น ค่าคอมมิชชัน 
จึงเป็นแรงจูงใจในการท�างาน ถ้าพนักงานขาย
ตั้งใจท�างาน เร ่งท�ายอดขายได้สูง ท�าให ้ผล




สอดคล้องกับที่สมชาย หิรัญกิตติ [19] กล่าวว่า 
การที่บริษัทก�าหนดการจ ่ายค ่าตอบแทนที่สูง 
และยุติธรรม จะท�าให ้พนักงานเกิดแรงจูงใจ 
ในการท�างาน โดยเฉพาะการเน้นจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นรากฐานท่ีน�าไปสู ่
ก า ร ป รั บ ป รุ ง คุ ณภ าพชี วิ ต ใ น ก า ร ท� า ง า น 
ท� า ใ ห ้ พนั ก ง า น เ กิ ด ค ว ามผู กพั น แ ล ะ รู ้ สึ ก 
เสมือนเป็นหุ้นส่วนจึงปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ 
กระตุ ้นให ้พนักงานมีความพยายามมากขึ้น 
ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และสอดคล้อง
กับ Herzberg และคณะ [21] กล่าวว่า เงินเดือน
และค่าตอบแทนนั้นเป็นปัจจัยค�้าจุนให้พนักงาน 
มี แ รงจู ง ใ จ ในการท� า ง าน ถ ้ าค ่ าตอบแทน 
ที่พนักงานได้รับไม่สอดคล้องกับความต้องการ 
ของพนักงาน พนักงานจะเกิดความรู้สึกไม่ชอบงาน 












ประตูต ้องแตะบัตรผ่านประตู บุคคลภายนอก 
จึงไม่สามารถเข้ามาได้ มีแม่บ้านคอยดูแลเร่ือง





ดังที่ Correll [23] กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการ
ท�างานที่ปลอดภัยท�าให้พนักงานมีความสมบูรณ์
ท้ังทางร่างกายและจิตใจ รู ้สึกกระปร้ีกระเปร่า 
มีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น มีแรงจูงใจในการ
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ท�างานมากข้ึนและช่วยส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
ที่ ดี ขึ้ น  สอดคล ้ อ งกับงานวิ จั ยของสืบ ศักดิ์ 
สืบสกุล [24] ได้ท�าการวิจัยเรื่องคุณภาพชีวิต 
ใ น ก า ร ท� า ง า น กั บ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง 
ข้าราชการต�ารวจ ในสถานีต�ารวจภูธร ผลการวิจัย 
พบว ่ า  คุณภาพชี วิ ตด ้ า นสภาพแวดล ้ อม 
ในการท�างานที่ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
















สอดคล้องกับงานวิจัยของคมกฤช รัตนคร [26] 








ถ้าพนักงานรู ้สึกว่างานที่ท�าอยู ่มีความก้าวหน้า 





พนักงานรู ้สึกว ่างานที่ท�ามีความมั่นคงมากขึ้น 
องค ์การ ให ้ ความส� าคัญและใส ่ ใ จพนักงาน 
ก็จะตั้งใจท�างานเพื่อจะได้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ดั ง นั้ น คุณภาพชี วิ ต ก า รท� า ง านด ้ า นคว าม 
ก้าวหน้าและความมั่นคงในงานจึงมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดังท่ี Dessle 
[27] กล ่าวว ่า องค ์การมีนโยบายสนับสนุน
พนักงานท่ีผลการปฏิบัติงานดี ด้วยการพิจารณา
เลื่ อนขั้ น  เ ลื่ อนต� า แหน ่ ง  มอบหมายงาน
ให้รับผิดชอบมากขึ้น มีต�าแหน่งงานที่สูงขึ้น 
ท�าให ้พนักงานเห็นถึงความก ้าวหน ้าในงาน 
และเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจปฏิบัติงานสอดคล้องกับ 
งานวจิยัของชาครติ คงเผ่าพงษ์ [28] ได้ท�าการศกึษา 
เรื่องคุณภาพชีวิตการท�างานกับผลการปฏิบัติงาน 
ตามแนวทางปฏิ รูปการศึกษาของผู ้ บริหาร
โรงเรียนสังกัดส�านักงานการประถมศึกษาจังหวัด













ด ้านสังคมจึงมีความสัมพันธ ์ทางบวกกับผล 
การปฏิบัติงาน ดังที่ Umstot [29] กล่าวว่า 
การร่วมมือกันของคนในองค์การมีความส�าคัญ 
ท�าให้พนักงานรู้สึกถึงการรวมกันเป็นหนึ่งเดียว
และมีความส�าคัญเป ็นส ่วนหนึ่ งขององค ์การ 
จะส ่งผลดี ท้ังต ่อตัวพนักงานและต ่อองค ์การ 









ในหน ้าที่ของผู ้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สงักดัส�านกังานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ 
ผลการวิจัยพบว ่า คุณภาพชีวิตการท�างาน 
ด้านการบูรณาการด ้านสังคมมีความสัมพันธ  ์
กับผลการปฏิบัติงาน 
 2.6 คุณภาพชีวิตการท�างานด้านธรรมนูญ 
ในองค ์การอาจเนื่ องมาจากพนักงานทุกคน









ทุ่มเทให้กับงาน ท�าให้ผลการปฏิบัติงานดี ดังนั้น 
คุณภาพชีวิตการท�างานด้านธรรมนูญในองค์การ
จึงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 









ต�ารวจ ในสถานีต�ารวจภูธร ผลการวิจัยพบว่า 
คุณภาพชีวิตด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติ
หน้าที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
 2.7 คุณภาพชีวิตการท�างานด ้านความ 








สัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดังที่ Huse 
and Cummings [31] กล่าวว่า การที่พนักงาน 
มีความสมดุลของช่วงเวลาท�างานกับช่วงเวลา 
การด�าเนินชีวิตส่วนตัว มีความสมดุลของการ




สืบศักดิ์  สืบสกุล [24] ได้ท�าการวิจัยเรื่อง 
คุณภาพชีวิตในการท�างานกับผลการปฏิบัติงาน 















ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดังที่ Drafke 
and Kossen [32] กล่าวว่า การที่องค์การ
เข้าร ่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์ทางสังคม 
ท�าให้พนักงานรู ้สึกว่าองค์การมีความรับผิดชอบ 





ทุ ่มเทให้กับองค์การเต็มที่ สอดคล้องกับงาน 


















ซึ่ ง เป ็นค ่าตอบแทนที่มากกว ่าต�าแหน ่งอื่นๆ 
ใ น อ ง ค ์ ก า ร  เ มื่ อ พ นั ก ง า น รู ้ สึ ก พึ ง พ อ ใ จ
กับค ่าตอบแทนดังกล ่าว ท�าให ้ เกิดแรงจูงใจ
ที่อยากจะท�ายอดขายให ้ได ้ สูง ท�าให ้ผลการ
ปฏิบัติงานดี ซึ่ งถ ้าพนักงานรู ้สึกเครียดหรือ
เจ็บป่วย องค์การก็มีห้องพยาบาลให้พนักงาน 
ส า ม า ร ถ น อ นพั ก แ ล ้ ว ก ลั บ ม า ท� า ง า น ไ ด ้ 
หรือพนักงานสามารถใช ้ สิทธิการลาพักร ้อน 
โดยไม่ถูกหักเงินเดือน ดังนั้นแม้ว ่าจะมีความ





งานวิจัยของ Kousar และคณะ [33] ได้ท�าการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดกับผลการปฏิบัติ
งานของพนักงานในองค์การข้ามชาติที่อยู่ในเมือง
ไฟซาลาบาด ประเทศปากีสถาน จ�านวน 65 คน 
พบว่าความเครยีดมคีวามสมัพนัธ์กบัผลการปฏบิตังิาน
อย่างไม่มีนัยส�าคัญทางสถิติ 
























วิธีการใหม ่ๆ ในการน�าเสนอขายประกันภัย 
และเทคนิคการตอบข้อโต้แย้งต่างๆ ของลูกค้า 
ท�าให้พนักงานขายคนอื่นๆ น�าเทคนิคไปปรับใช ้
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ก็จะรู ้ สึกสนุกในการท�างาน รู ้ สึกภาคภูมิ ใจ 
มีก� าลั ง ใจในการปฏิบัติ งานและส ่ งผลให ้ผล 
การปฏิบัติงานดีตามไปด้วย ดังที่ Greenberg and 
Baron [34] กล่าวว่า การที่องค์การสนับสนุน 
ให้พนักงานมีการน�าเสนอความคิดสร้างสรรค์ 
ท�างานเชิงรุก ก่อให้เกิดแนวคิดและแนวทางใหม่ๆ 
สามารถน�ามาใช ้ในการปฏิบัติงาน ปรับปรุง 
การท�างานให ้ดียิ่ งขึ้น ในส ่วนต ่อมาสาเหตุ 




ต ้องท�างานหนักขึ้นซึ่ งการที่องค ์การมุ ่ง เน ้น 
ในเรื่องผลส�าเร็จ เรื่องเป้าหมายเพียงอย่างเดียว 
แต ่ ไม ่ ได ้ค� านึ ง ในเรื่ อ งอื่ น เช ่น ศักยภาพ 
ของตัวพนักงานเอง ทัศนคติ ในการท�างาน 
ความเหนื่อยล้าจากการท�างานหนักท�าให้ร่างกาย
อ ่อนเพลีย สมาธิในการท�างานลดลง ดังนั้น 
แม้จะพยายามมุ่งเน้นเรื่องยอดขายมากเท่าไร 
ก็ไม ่ได ้ท�าให ้ผลการปฏิบัติงานดีตามไปด ้วย 
ดังที่ Locke and Latham [20] กล่าวว่า องค์การ
ที่มุ ่ งเน ้นความส�าคัญไปที่ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
โดยการก�าหนดเป้าหมายเพื่อให้พนักงานสามารถ
ก�าหนดทิศทางการท�างาน แต่ถ้าก�าหนดเป้าหมาย 






ในการท�างาน การแต่งกาย วันเวลาเข้างาน 




ผลการปฏิบัติงานดีตามไปด้วย ดังที่ Luthans 
[35] กล่าวว่าองค์การมีการก�าหนดบรรทัดฐาน 












ปฏิบัติงานสูง ดังท่ี Umstot [29] กล่าวว ่า 
ค ่ า ต อ บ แ ท น มี ค ว า ม ส� า คั ญ ต ่ อ พ นั ก ง า น 







ทุกด ้านและคุณภาพชีวิตการท�างานทุกด ้าน 
มี ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ กั บ ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น 
รวมถึงการรับรู ้วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 
แบบมุ่งผลส�าเร็จ แบบราชการ และคุณภาพชีวิต 
การท�างานด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
สามารถร ่ วมกั นท� านายผลการปฏิ บั ติ ง าน 
ของพนกังานขายทางโทรศพัท์ ผูว้จิยัจงึขอเสนอแนะ 
สิ่งที่ได้จากการศึกษาวิจัย ดังนี้
ผู ้ บ ริหารควรสนับสนุน ให ้ องค ์การ เกิด
วัฒนธรรมที่ส ่ ง เสริมผลการปฏิบัติงาน เช ่น 
การส่งเสริมองค์การให้มีบรรยากาศเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ การปลูกฝังทัศนคติและค่านิยม
ต ่อการเรียนรู ้ ให ้กับพนักงาน สนับสนุนการ 
พัฒนาบุ คลากร เช ่ น  ฝ ึ กอบรม สั มมนา 
เพื่อพัฒนาศักยภาพและความรู ้ของพนักงาน 
ให้พร้อมรับมือกับสถานการณ์ภายนอกในปัจจุบัน 




โดยการจัดกิจกรรมให ้พนักงานมี โอกาสได ้ 
ท� า ร ่ ว มกั น  เ ช ่ น  ก า ร จั ด กี ฬ า สี ป ร ะ จ� า ป ี 




ควรให ้ความส�าคัญ ได ้แก ่ ทางฝ ่ายบุคคล
ควรท�าการวัดเปรียบเทียบเกณฑ ์มาตรฐาน 
(Benchmarking) โดยเปรียบเทียบข้อมูลการ









ใ น ส า ย อ า ชี พ  ก า ร เ ติ บ โ ต ใ น ส า ย ง า น 
เพื่อให้พนักงานเกิดแรงจูงใจ มีความมุ่งม่ันที่จะไป 
ใ ห ้ ถึ ง เ ป ้ า หม าย  แล ะคว รมี ร ะ บบพี่ เ ลี้ ย ง 
โดยให้พนกังานทีม่ผีลการปฏบิตังิานดช่ีวยสอนงาน 
พนักง าน ใหม ่  วิ ธี นี้ ช ่ ว ย ให ้ พนั ก ง าน ใหม ่ 
ได้เรียนรู ้งานจากการปฏิบัติงานจริง ได้ความรู ้
และฝึกทักษะจากคนที่มีประสบการณ์มากกว่า 
และยังเป ็นการพัฒนาภาวะผู ้น�าของพนักงาน 
ที่ เป ็นพี่ เลี้ยง เพื่อเตรียมขึ้นเป ็นหัวหน้างาน
ระดับต้นในอนาคต นอกจากนี้ควรเปิดโอกาสให้
พนักงานได้มีโอกาสเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ 



















ท่ี น ่ า จ ะ มี ผ ล ต ่ อ ผ ล ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น  เ ช ่ น 
องค์กรแห่งความสุข ธรรมาภิบาล ความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท�างาน ทัศนคติ




แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ เพื่อเปิดโอกาส
ให้พนกังานได้แสดงความคดิเหน็และข้อเสนอแนะต่างๆ 
ท�าให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากขึ้น 
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